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Bakalářská práce se zabývá koučováním jako metodou rozvoje manažerů. Cílem této 
bakalářské práce je zjištění možností uplatnění koučování ve stavebním oboru a 
poukázání na jeho přínos pro stavební podniky. Teoretická část vysvětluje odborné 
pojmy a zabývá se teoriemi rozvoje (komunikačních a řídících dovedností) lidí. 
Empirická část díky dotazníkovému šetření a řízeným rozhovorům ověřuje stanovené 
hypotézy. Závěr obsahuje vyhodnocení empirické části, na základě kterého je vytvořeno 
doporučení pro stavební firmy. 
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Abstract 
The Bachelor`s thesis deals with coaching as a manager´s development method. Its aim 
is to discover the potential of coaching in construction industry and highlight its benefit 
for organisation in this segment. The theoretical part explains the technical terms and 
deals with theories of human communication and managing skills development. The 
empirical part uses survey research and controlled interview for the testing of the 
postulated hypothesis. The conclusion contains the evaluation of the empirical part on 
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Stavební trh v současné době prochází nelehkým obdobím. Konkurence stavebních 
firem je vysoká a trh je přehlcen nabídkami služeb, materiálu a servisu. Vzhledem k 
tomu je na manažery kladen velký tlak, aby svoji práci dělali co nejlépe a tím tak 
zajistili firmě jak existenci, tak i rozvoj. Manažer má na starosti zajištění dobrých 
výsledků, ty souvisí s dobrým vedením lidí, kteří mají těch požadovaných výsledků 
dosáhnout. Lidé jsou pro manažera nástrojem, který musí umět ovládat a starat se o něj 
do takové míry, že spolu s ním bude vykonávat takovou práci, která bude přínosem pro 
celou firmu.  
Úspěšný manažer musí mít spoustu schopností a dovedností, aby dokázal vytvořit dobře 
fungující tým. Manažer musí umět dobře komunikovat, vytvářet příjemnou atmosféru 
pro práci, musí být důsledný, umět stanovovat cíle a plány, efektivně zorganizovat 
jednotlivé činnosti všech svých podřízených a v neposlední řadě musí umět pracovat 
s lidmi, rozvíjet jejich potenciál a tím tak z nich dostat co nejlepší výsledky. Měl by 
dokázat vytvořit vizi, kterou s ním budou jeho pracovníci sdílet a tím tak společně 
dosahovat jednotlivých cílů a úspěchů. 
Svoji práci budu zaměřovat na metody rozvoje manažerů, konkrétně na metodu 
koučování. Jak koučování vzniklo, do jaké míry je známé, čím se zabývá a hlavně jaký 
má pro manažery a stavebnictví přínos. Dále se zaměřím na to, jak manažeři se svými 
podřízenými pracují, jaký jim dávají prostor pro seberealizaci a míru zodpovědnosti. 
Teoretickou část budu věnovat vysvětlení jednotlivých pojmů a principů, managementu 
ve stavebnictví, samozřejmě samotnému koučování a také leadershipu, který je 
s koučováním v úzkém spojení. V empirické části mé práce se budu zaměřovat na 
ověření či vyvrácení mnou stanovených hypotéz, které budou vycházet z mých 
předpokladů a teoretických znalostí. K vyhodnocení mého výzkumu budu informace 
sbírat pomocí dotazníkového šetření z hlediska kvantitativní metody získávání dat a 
řízených rozhovorů z hlediska kvalitativní metody získávání dat. Dotazník budu co 
nejvíce směřovat na cílovou skupinu manažerů a rozhovory budu provádět jak 
s koučem, tak s manažerem, abych získala oba pohledy na danou problematiku. 




2 DEFINICE POJMŮ 
V mé bakalářské práci se budu zabývat managementem a koučováním. Považuji za 
důležité nejprve vysvětlit jednotlivé pojmy, se kterými se budeme v celé mé práci 
setkávat. 
2.1  Stavební firma 
„Posláním stavební firmy obecně je realizace výstavby novostaveb, péče o stavby již 
hotové, jejich opravy, modernizace, rekonstrukce, případně bourání. Výsledkem činnosti 
stavebního podniku je dodání stavebních prací v termínech a kvalitě dojednaných 
v hospodářských smlouvách uzavřených s jejich odběrateli.“1 
2.2  Management 
Management je nepostradatelnou součástí každé firmy a organizace. Skládá se 
z výkonných pracovníků, manažerů s různými funkcemi. K definici managementu bych 
ráda uvedla dvě definice:  
„Soubor názorů, zkušeností, přístupů a metod, které vedoucí pracovníci (manažeři) 
užívají ke zvládnutí specifických činností (manažerských funkcí), jež jsou nezbytné 
k dosažení podnikových záměrů. (Veber, 2002)“2 
„Činností mobilizující lidské a věcné činitele při respektování norem, nákladů, kvality a 
lhůt k uskutečnění určité akce či projektu. (Veber, 2002)“3 
2.3  Manažer 
„Manažer je jedinec, který dosahuje stanovených cílů organizace prostřednictvím 
druhých lidí. Řídí procesy v organizaci, lidi a další zdroje. Má pravomoc rozhodovat 
(co, kdo, kdy, jak) a je plně zodpovědný za výsledky svěřené organizační jednotky.“4 
                                                          
1
 LINKESCHOVÁ, Dana. K otázkám managementu ve stavebnictví. 1. Vyd. Brno: Akademické 
nakladatelství CERM, s.r.o., 2005. S. 12 – 13. ISBN 80-7204-396-X 
2
 CIMBÁLNÍKOVÁ, Lenka. Základy managementu. 3. Vyd. Olomouc: Univerzita Palackého 
v Olomouci, 2009. S. 10. ISBN 978-80-244-2352-4 
3
 CIMBÁLNÍKOVÁ, Lenka. Základy managementu. 3. Vyd. Olomouc: Univerzita Palackého 
v Olomouci, 2009. S. 10. ISBN 978-80-244-2352-4 
4
 CIMBÁLNÍKOVÁ, Lenka. Základy managementu. 3. Vyd. Olomouc: Univerzita Palackého 
v Olomouci, 2009. S. 14. ISBN 978-80-244-2352-4 
 




2.4  Koučování 
Koučování je moderní styl vedení lidí, který v současné době prochází rozkvětem. Ve 
firmách je stále více používán, protože jednatelé firem či manažeři zjišťují, že lidská 
pracovní síla je pro ně jedním z nejdůležitějších nástrojů a je proto třeba s nimi umět 
dobře zacházet. „Koučování uvolňuje potenciál člověka a umožňuje mu tak 
maximalizovat jeho výkon.“ 5 Hlavním nástrojem koučování je rozhovor mezi koučem a 
koučovaným, kdy cílem kouče je podpořit proces myšlení koučovaného. 
  
                                                          
5
 WHITMORE, John. Koučování: Rozvoj osobnosti a zvyšování výkonnosti Metoda transpersonálního 
koučování. 3.vyd. Praha: Management Press, s.r.o., S. 21. ISBN 978-80-7261-209-3 




3 MANAGEMENT VE STAVEBNICTVÍ 
3.1  Specifikace ve stavebnictví 
Stavebnictví je jedním z nejstarších technických oborů, který již od prvopočátku vzniku 
lidstva byl nedílnou součástí našich životů. Již v pravěku bylo jednou z hlavních priorit 
postavit si příbytek a ochránit se před přírodními vlivy. Od tohoto počátku až po 
současnost se stavebnictví vyvíjelo, jak z hlediska technologického, uměleckého nebo 
organizačního. Stavebnictví prošlo velkým progresem a dnešní stavba se již neobjede 
bez odborníků, kteří jsou specialisté v daném odvětví. Funguje zde tým lidí, který 
dodržuje organizační a technologické postupy, z čehož potom vzniká samotné stavební 
dílo. Zvýšení počtu lidí, vybudování měst či jiných aglomerací má za následek to, že je 
potřeba vše důkladně organizovat. Proto tedy i dnešní stavby jsou řízeny různými 
zákony, postupy či principy, aby vše zapadalo do řádného systému. Celková stavba není 
pouze pod taktovkou realizační firmy. Své zastoupení zde mají architekti, projektanti, 
geologové či designéři, kteří jsou součástí celého stavebního díla. V současné době je na 
všechny firmy kladen velký tlak. Nabídka převyšuje poptávku a firmy v konkurenčním 
boji musí zákazníky přesvědčit, že právě oni jsou pro ně nejvhodnější volbou. 
Sortimentem, kvalitou služeb, cenou či jiným aspektem. Ve stavebnictví není situace 
jiná, i zde je potřeba sledovat vývoj trhu a přizpůsobit se. 6 
3.2  Vývoj managementu 
Management nevznikl nedávno, setkáváme se s ním od starověku, kdy vůdci vymýšleli 
strategie svých bojovníků. Novodobý management se datuje od konce 19. století a 
prochází vývojem až do dnešní podoby. Vývoj manažerských myšlenek můžeme 
rozdělit do pěti časových etap. Management se stále vyvíjí, momentálně se začínají 
vracet starší principy v novějším podání. Níže uvedené rozdělení je převzato a 
inspirováno z knihy Cimbálníková Základy managementu. 
3.2.1  Mechanistický přístup (do 20. let 20. století) 
Tento směr byl založen na přesném definování pravidel, norem, vymezení rolí a 
odpovědnosti. Důraz byl kladen na dokonale fungující systém. Tento směr definoval 
                                                          
6
 Srov. LINKESCHOVÁ, Dana. K otázkám managementu ve stavebnictví. 1. Vyd. Brno: Akademické 
nakladatelství CERM, s.r.o., 2005. S. 16 - 17. ISBN 80-7204-396-X 




dělbu práce, jednotu přikazování, disciplínu, pravomoc a odpovědnost aj. Nevýhodou 
tohoto přístupu byla pro zaměstnance rutinní a mechanizovaná práce. Představiteli 
tohoto směru byli Tomáš Baťa, Max Weber, Henri Fayol. 
3.2.2  Škola lidských vztahů (20. a 30. léta 20. století) 
Reagoval na mechanistický směr. Klade důraz na pocity a spokojenost pracovníka na 
pracovišti. Prokázalo se, že pokud zaměstnanec dostane pocit výjimečnosti a 
sounáležitosti k pracovní skupině, stává se produktivnějším členem ve firmě. Tomuto 
ději se dodnes říká Hawthornský efekt. Představitelem tohoto směru byl například Elton 
Mayo. 
3.2.3  Humanistický přístup (40. a 50. léta 20. století) 
Tento směr klade prioritu na osobní rozvoj jedince a jeho seberealizaci. Snaží se 
podporovat potenciál zaměstnanců. Rozděluje pracovníky na ty, kteří se snaží vyhnout 
práci a nechtějí přijmout odpovědnost a naopak na ty, kteří jsou samostatní, odpovědní a 
práci berou jako přirozenou aktivitu. Přiklání se k proaktivnějším jedincům, ale 
přiznává, že jsou v jistých případech vhodní i ti pracovníci, kteří jsou do práce nuceni. 
Představitelem tohoto směru byli například Douglas McGregor či Abraham Maslow. 
3.2.4  Moderní názory (60. a 70. léta 20. století) 
Doba, která se zabývala jednoduchou podstatou věci, a jenž se vysvětlovala různými 
způsoby řešení situací. Jedním z řešení byly procesní přístupy, které se zaměřovaly 
z hlediska manažerské funkce na plánování, kontrolování, organizování a evidenci. 
Dalším názorem byla zaměřenost na styl vedení lidí či systematičnost jak v technických, 
výrobních či jiných postupech nebo v postupech vedení lidí. Mimo jiné se čerpá 
z kvantitativních přístupů, kde se začínají používat síťové grafy, programování aj. 
Vychází se z empirických zkušeností kladných i záporných poznatků v manažerské 
praxi. 
3.2.5  Postmoderní přístup (80. a 90. léta 20. století) 
Postmoderní přístup se snaží řešit dílčí problémy v celé organizaci. Nevolí si 
jednoduchou cestu jediného názoru, ale spojuje názory různých pracovníků v jeden 
celek. Dává tak prostor i nižším řídícím jednotkám spolurozhodovat. Tento směr cílí jak 
na spokojenost zákazníků, spokojenost pracovníků, ale také v neposlední řadě klade 




důraz na technologické postupy, systémy a strategie. Tato etapa byla inspirována 
východoasijskými firmami.7 
3.3  Vedení a řízení ve stavebním podniku 
„Vedení (leadership) – se zabývá prvořadou otázkou – CO chci dokázat?, kam chci 
dojít? (tj. základní strategie)“8 
„Řízení (management) – je již zaměřeno na otázky druhého řádu – JAK to udělat 
nejlépe?, jak se tam co nejrychleji dostanu? (tj. zabývám se taktikou, operativou)“9 
 
Rozdíl mezi těmito dvěma pojmy je zcela zásadní a ne vždy ho lidé správě používají či 
chápou. Je velmi důležité, aby oběma pojmům byla přikládána dostatečná rozdílnost. 
Vedení se zabývá činností manažerů, jakým způsobem své podřízené vedou 
k možnostem řešení, kolik jim dávají prostoru pro spolurozhodování v zadaném úkolu 
či situaci. Řízení se zaměřuje na splnění cílu s jasně požadovaným postupem. „Řízení je 
dělání věcí správně, vedení je dělání správných věcí.“10 
Co se týče stavebního průmyslu, je klíčové, aby firmy měli dobrého manažera. 
Manažera, který je schopný ovlivňovat ostatní zaměstnance a dosahovat u nich lepších 
výsledků. Konkurenční trh stavebních podniků je velký a i sebelepší řízení by 
nenahradilo schopného vůdce, který bude podporovat potenciál svých zaměstnanců a 
zvýší tak tím progres celé firmy. Řízení a vedení se jedno bez druhého neobejde.11 
Ideálním řešením je protnutí obou záměrů a spojení tak dvou věcí, které stojí za 
úspěšným manažerem, a který dokáže efektivně řídit celou organizaci a vést lidi k co 
nejlepším výsledkům. 
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3.4  Styly vedení 
Ne všichni manažeři jsou stejní. Každý vede své zaměstnance jiným způsobem. Styl 
vedení manažera je rozhodují v tom, zda své pracovníky dokáží motivovat, rozvíjet je a 
vytvořit jim dobré pracovní prostředí. Vedení vychází z několika stylů (teorií). Vyžití 
jednotlivých teorii záleží na konkrétní situaci, na postoji podřízených, na základě 
vlastností nadřízeného i podřízeného. Popisem jednotlivých možností stylů vedení se již 
zabývala řada odborníků, já bych chtěla zmínit Cejthamra, který ve své knize styly dělí 
následovně: 
- Autokratický styl: Manažer je hlavním členem skupiny, který určuje cíle a 
postupy řešení. Využívá svých pravomocí bez jakékoliv konzultace. 
- Demokratický styl:  Zaměřuje se především na skupinu jako celek. 
Převažuje názor většiny a skupina se podílí velkým dílem při rozhodování 
daných situací a způsobech řešení. Manažer je zde členem týmu. 
- Skutečný styl laissez-faire: Manažer přenechává zodpovědnost na členy 
skupiny. Nechává jim volnou ruku ve způsobu řešení daných situací. Je 
připraven pomoci, pokud je potřeba. U vzniklých problémů se drží opodál a 
nechává jim čelit ostatní. 12 
3.5  Nástroje řízení 
Nástroje řízení jsou pro manažera velmi důležité. Díky nim může ovlivňovat motivaci 
svých podřízených. Správné použití motivace má za výsledek zvýšení efektivnosti 
svých pracovníků a zvýšení jejich produktivity. Ideální stavem je, pokud se vize firmy 
shodují s vizemi pracovníků. Pracovníci dosahují svých cílů a tím i cílů firmy.13 
3.5.1  Objektivně zhodnotitelné nástroje řízení 
Tyto nástroje jsou ekonomického charakteru. Mezi tyto nástroje můžeme zařadit mzdy, 
odměnu za práci, výběr personálu, pracovní podmínky, prémie či ekonomické sankce. 
Nejedná se pouze o pozitivní prémie, ale patří sem i možnost sankcí v případě nesplnění 
požadovaného zadání. Tento druh nástrojů je ve firmách rozšířený nejvíce. Každého 
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pracovníka zajímá finanční hodnota za práci, kterou odvede. Ve většině případů je 
finanční hodnota za provedenou práci rozhodující pro výběr zaměstnání.  
3.5.2  Motivační nástroje řízení 
Manažer, který používá tyto ekonomické nekvantifikovatelné prostředky pro řízení, 
pracuje se svými podřízenými, jako s lidskými bytostmi, ne jako s někým do počtu. 
Snaží se ocenit jejich silné stránky a posílit tak jejich potenciál. Mezi tyto nástroje 
například patří správná komunikace, vzdělávání, uznání osobnosti, pochvala či firemní 
kultura. Komunikace je základem pro úspěšné fungování jakékoliv firmy. I ve 
stavebnictví je komunikace klíčová. Architekt komunikuje s projektantem, 
stavbyvedoucí se svými lidmi na stavbě, manažer se svými spolupracovníky, stavební 
manažeři se zákazníky. Správná komunikace eliminuje, jak při přípravě tak poté na 
samotné stavbě, chybovost na pracovišti. Náklady na opravy jsou vysoké, tudíž by 
každý manažer měl klást na komunikaci velký důraz, aby nedocházelo ke zbytečným 
opravám či výpadkům. 
Vzdělání je jedním z nástrojů, který bývá někdy opomíjen. Pokud je lidem poskytnuto 
vzdělání za účelem možnosti kariérního růstu, působí to na lidi velmi motivačně. Vidina 
růstu podmiňuje větší pracovní nasazení a nadšení.  
3.6  Motivace 
Motivace je jednou z důležitých aspektů vedoucí pozice. Správný manažer by měl mít 
schopnost motivace osvojenou a využívat tyto metody pro své podřízené. Díky motivaci 
dokážeme člověka ovlivňovat. Každý člověk má své potřeby a díky těmto potřebám lze 
najít stimul, kvůli kterému své potřeby naplňujeme. 
Manažer by měl u svých lidí vědět, co každý z nich chce či potřebuje. Existují i 
společné potřeby pro všechny lidi, které americký psycholog Abraham Maslow seřadil 



















Obr. 3. 6: Maslow teorie 
 
 Fyziologické potřeby jsou nutné pro existenci. Pokud není tato potřeba uspokojena, na 
ostatním nám nezáleží. Ostatní potřeby se postupně aktivují po směru do špičky 
pyramidy, tedy vrcholem je potřeba seberealizace. Z jedné potřeby na druhou se 
dostáváme až po naplnění předchozí. Práce umožňuje tyto potřeby naplňovat. Mzda, 
kterou za práci člověk dostane, slouží k naplnění základních fyziologických potřeb. 
Domnívám se, že peníze jsou nejčastějším zdrojem motivace pro vyvolání výkonu 
pracovníka. Dnes se již velká skupina manažerů snaží cílit na vyšší potřeby pyramidy, 
tedy seberealizaci jednotlivců. To se začíná odrážet i v systémech hodnocení. Důvěra, 
pravomoc,  prestiž, uznání a mnoho dalšího může být jedním z motivací pro 
pracovníky. 
Pro pracovníky je zásadní metoda pozitivního povzbuzení, kterou Linkeschová zmiňuje 
ve své knize, kdy je pracovník pochválen. Tuto metodu by si měl osvojit každý manažer 
pro efektivní přístup ke svým podřízeným. Jedná se o tři kroky: 
1. Činnost, za kterou chceme pochválit, by měla být konkrétní 
2. Vyzdvihnutí přínosu pro organizaci, firmu nebo konkrétní osobu 
3. Vyjádření osobních pocitů manažera, co to pro něj znamená.14     
Motivace je jedním z nejtěžších úkolů manažerů, pokud si tuto dovednost osvojí, 
výsledkem jim jsou loajální a výkonní pracovníci. Motivace pracovníků by měla být 
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využívána ve všech oborech. I na stavbách je možnost řemeslníky, projektanty či 
rozpočtáře motivovat k lepším výsledkům. 
  





Pojem koučování je v dnešní době velmi často skloňován. Cílem je vyvolat 
v koučovaném pocit neomezených možností a návrhů na řešení jeho situace. Cílem 
koučováného i kouče je schopnost najití co nejvíce návrhů, které budou zakládány na 
pozitivních předpokladech. „Ve známém výkladovém slovníku Concise Oxford 
Dictionary se sloveso koučovat definuje jako „vyučovat, dávat hodiny, trénovat, 
pomáhat překonat obtíže, připravovat, naznačovat, poučit, zásobit fakty, ukazovat 
skutečnost“.15 Toto nepovažuji za definici koučování. Zmiňuji to proto, abych lépe 
přiblížila pojem koučování. Koučování je moderní způsob vedení lidí, který prochází 
momentálně velkým progresem. Tato metoda dokáže manažerům pomoci ve vedení 
podřízených, zlepšuje komunikaci, rozvijí potenciál lidí a v neposlední řadě přenáší 
zodpovědnost na klienta.  
4.1  Původ koučování 
Původ koučování nalezneme ve sportu. Prvotní náznaky byly zachyceny v knihách 
Timothyho Gallweye The Inner Game of Tennis, Inner Skiing, The Inner Game of Golf, 
které se zaměřovaly na mysl člověka a na to, jakým způsobem s ní pracuje, aby dosáhl 
úspěchu. Gallwey byl přesvědčen, že pokud sportovec odstraní vnitřní bariéry, které mu 
zabraňují podat dobrý výkon, tak se dostaví lepší výsledky jeho výkonu. „ Koučování 
uvolňuje potenciál člověka a umožňuje mu tak maximalizovat jeho výkon.“16  
Datovat původ koučování není jednoduché. Své prvotní náznaky byly zaznamenány 
v 60. letech. Jako prvotní popis základů této metody se považuje již výše zmíněná kniha 
The Inner Game of Tenis, jejichž první vydání bylo roku 1975. Po vydání této knihy se 
koučování začalo rozšiřovat do firem ve Spojených Státech i v Evropě. Do České 
republiky koučování přišlo teprve před několika lety. Oficiální mezinárodní záštitu má 
nad koučováním organizace ICF – The international Coach Federation a v české 
republice pobočka ICF Czech Chapter. Tato organizace udává kvalifikační standardy 
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4.2  Podstata koučování 
Pokud se chceme koučování věnovat, využívat ho pro lepší vedení podřízených, je třeba 
pochopit jeho podstatu. Výsledkem není, že kouč najde klientovi řešení, ale dokáže 
otevřít více úhlů pohledů na věc a vytvořit tak objektivnější pohled na danou situaci či 
cíl. „Podstatou koučování je docílit lepší vnímání reality a zvýšit odpovědnost.“17 
Vnímání reality je pro koučovaného velmi důležité. Díky ní se dokáže oprostit od svého 
jediného subjektivního pohledu na věc a své situace k řešení vidí s odstupem a jasným 
uvědoměním si a díky tomu lze najít co nejlepší řešení vzhledem ke všem okolnostem. 
„Vnímání reality je možné výrazně zvýšit a zintenzivnit soustředěním pozornosti a praxi. 
Výsledkem je jasnější a zřetelnější pohled na svět kolem nás.“18 Vnímání reality je 
obtížná schopnost, které se musí učit a zdokonalovat. Zabývá se uměním pozorovat, 
naslouchat, poznat sebe samé. Jedná se o psychologický stav, který můžou ohrozit naše 
emoce, kterými se necháváme ovlivňovat. Uvědomění si reality nás povede k rozvoji 
dovedností a schopností. Ve stavebnictví tento druh myšlení může přinést nové inovace, 
a lepší organizovanost při stavbách a lepší sounáležitost v týmu. „Koučování zlepšuje 
vnímání reality tím, že vynáší na povrch a zdůrazňuje jedinečné tělesné a duševní 
atributy každého člověka a rozvijí schopnosti a sebedůvěru, potřebné pro vlastní 
zdokonalování nezávislé na návodech a doporučeních jiných lidí. Koučování vede 
k samostatnosti a soběstačnosti, vytváří a zvyšuje důvěru ve vlastní schopnosti a 
odpovědnost za své jednání.“19 Samostatnost, schopnosti a odpovědnost za své jednání. 
Rozvinutí těchto dovedností ve stavebnictví by mělo za důsledek, že by efektivnost 
práce, kvalita a loajálnost zvyšovala růst stavebních firem a stavěla je do rozvíjejícího 
se oboru z hlediska růstu zaměstnanců, což je momentálně velmi podceňované.  
Odpovědnost je dalším zásadním pojmem v koučování. Pokud přijmeme odpovědnost 
za své myšlenky a činy, zvyšuje se nám tím tak naše odhodlanost pro splnění cílů. 
Novostavby, rekonstrukce, opravy. Ve stavebnictví je zapotřebí materiál, pracovní síly, 
výpočty, zkoušky materiálů a mnoho dalšího. Je klíčové, aby všechny složky procesu 
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fungovaly a eliminovaly se chyby na minimum, investice do stavebních projektů jsou 
velmi vysoké. Pokud si člověk může zvolit možnost cesty k jeho cíli, přebírá 
zodpovědnost za svá rozhodnutí, stává se aktivnějším a loajálnějším pro jeho daný úkol. 
Pokud manažeři svým podřízeným pouze diktují, co mají jak dělat, může docházet 
k obviňování manažerů, že vytvořili špatné řešení problému. Ráda bych uvedla jeden 
příklad z knihy Johna Whitmora z kapitoly podstata koučování:  
 
„Frede, přines žebřík. Jeden je v kůlně“ 
Co udělá Fred, když v kůlně žebřík nebude? Vrátí se a řekne, že v kůlně žádný žebřík 
není. 
Co kdybych ale místo přikazování řekl: „Potřebujeme žebřík. Jeden je v kůlně. Kdo ho 
přinese?“ 
Fred odpoví: „Já.“ Když v kůlně žádný žebřík nenajde, co udělá? Půjde ho hledat 
jinam. Proč? Protože pociťuje odpovědnost. Chce uspět. Najde žebřík kvůli sobě, kvůli 
vlastní sebeúctě. Dostal možnost volby a reagoval na ni. 20 
 
Toto je typická ukázka toho, jak to může fungovat na stavbách. Pokud by se manažeři 
soustředili na to, jakým způsobem se svými podřízenými komunikují, jakým způsobem 
jim zadávají úkoly, tak by průběh staveb jistě fungoval efektivněji a úsporněji.  
Závěrem bych k postatě koučování chtěla zmínit, že výše uvedené pojmy – vnímání 
reality a zodpovědnost, jsou dva základní pilíře pro kouče, které by měl klientovi 
přednést. Kouč se na rozdíl od terapeuta liší tím, že neradí, neměl by za koučovaného 
řešit problémy, nebo mu radit co má a nemá dělat. Kouč s klientem diskutuje o 
možnostech. 
4.3  Otázky 
Schopnost správného kladení otázek je jedním z nejdůležitějších nástrojů kouče ke 
koučovanému. Kouč musí tuto dovednost velmi dobře ovládat. Musí umět správně 
vyhodnotit situaci pro dobrý výběr otázky, správně ji formulovat a také by měl umět 
předpovídat, jaký vliv na koučovaného daná otázka bude mít. Manažeři, kteří jsou 
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koučováni a tuto metodu začnou používat i na své podřízené, si musí tyto schopnosti 
sami osvojit, aby koučování přinášelo požadovaný význam. 
Otázky by měly být kladeny takovým způsobem, abychom koučovaného donutili se na 
daný problém zaměřit: 
NE: „Prostudoval jste si podklady stavby?“ 
ANO:  „Jak je stavba umístěna vzhledem k ostatní zástavbě?“ či „Jak byste stavbu 
charakterizoval?“ 
Tímto způsobem donutíme člověka, aby se na danou situaci opravdu zaměřil a řádně si 
ji prostudoval. Člověk se díky tomu musí více soustředit, aby odpověděl správně. 
Odpověď koučovaného není ani nijak hodnotící, takže nedochází k sebekritice, která 
může mít na další vývoj rozhovoru vliv. Manažer si tímto druhem otázek může také 
ověřovat, zda se podřízený zadaným úkolem opravdu zabýval. Pokud bychom zvolili 
první otázku, tak se nám může dostat nekonkrétní odpovědi.21 
4.3.1  Technika kladení otázek 
Dovednosti kladených otázek mají své zásady, díky nimž budou otázky efektivnější a 
účinnější. Jako první bych uvedla JEDNODUCHOST. Čím jednodušší otázku kouč 
klade, tím méně bude docházet k nedorozumění či zmatení koučovaného. Koučovaná 
otázka by neměla obsahovat podotázky či navádějící otázky. Dále je velmi důležitá 
ÚČELNOST. Koučovaný musí vědět účel, za jakým je otázka pokládána. V neposlední 
řadě je důležitý POZITIVNÍ DOPAD otázek. Koučovaný by neměl mít pocit, že je 
s ním manipulováno či směřováno k cíli, o němž není přesvědčen. 
Začátek koučovacího procesu se zakládá na sběru informací, kde se kouč (manažer) 
snaží zjistit aktuální situaci, v které se koučovaný nachází. Nejvhodnější jsou proto 
otázky, začínající slovy: Co, Kde, Kdy, Kdo? Slova jak a proč by se měly používat 
s opatrností, aby v koučovaném nevyvolaly obranný postoj. Otázky, které začínají tímto 
zájmenem, máme z dětství zažity jako vysvětlovací a ne vždy můžou mít pozitivní 
dopad, brání postupu vpřed směrem k řešení.   
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4.3.2  Metoda GROW 
Tato metoda se zabývá správným kladením otázek. Nástroj, který vyjadřuje správnou 
cestu k celkovému postupu při koučování. Tento název vyjadřuje nejdůležitější body 
pro efektivní koučování a je tak ideální osnovou pro kouče (manažery). Používání 
otázek zvyšuje vnímání reality a posiluje převzetí odpovědnosti. 
 
G – GOALS (Cíle) 
Tento bod se zaměřuje na stanovení cílů. Zde by si koučovaný měl uvědomit jeho 
odpovědnost za dosažení svého výkonu pro přiblížení k jeho cíli. Tato složka se 
nezaměřuje na konečný cíl (vizi), ale na dílčí cíle, které nás k vizi dostanou. Tyto cíle 
by měly být stanoveny na základě toho, co chceme. Tehdy je naše vnitřní motivace 
nejvyšší. Neměly by se zakládat na rozhodnutích, které musíme dělat kvůli někomu. 
Cíle by měly být stanoveny náročné, ale realistické. Cíle stanovujeme dle metody 
SMART (S – konkrétní, M – měřitelný, A – akceptovatelný, R – realistický, T – 
termínovaný). 
 
R – REALITY (Skutečnost) 
Zde jsou otázky kladeny pro zjištění situace. Koučovaný by měl dojít k závěru, kdy 
dokáže z nadhledu popsat stávající skutečnost, v jaké fázi se při splnění svého cíle 
nachází. Jaké kroky pro splnění cíle byly udělány a zda byly efektivní, či nikoliv. V této 
fázi by kouč neměl mít žádný postoj a také by koučovaného neměl nikam směřovat.  
 
O – OPTIONS (Možnosti) 
Výsledkem této fáze jsou možnosti. Kouč by měl v koučovaném probudit pocit, že má 
neomezené návrhy řešení. Cílem není zde najít jedno správné řešení, ale vytvořit si 
seznam nejvíce možných alternativ řešení. Všechny myšlenky by měly být zakládané na 
pozitivním předpokladu. 
 
W – WILL (Uplatnění vědomé vůle) 
V tomto konečném bodě, se koučovaný dostává ke svému akčnímu plánu pro splnění 
jeho cíle (vize). Výstupem jsou jasně definované kroky, s kterými je koučovaný 




ztotožněn. Koučovou úlohou je si ověřit, zda je přesvědčení a odhodlání pro splnění cíle 
dostatečné či nikoliv. Koučovaný přebírá veškerou zodpovědnost za jednotlivé kroky. 
4.4  Zpětná vazba 
Zpětná vazba je nástrojem, který nám poskytuje reakci na naše chování a jednání. Tento 
obraz je tvořen podle toho, jak působíme na ostatní a díky němu se dokážeme učit, 
zlepšovat a dosahovat lepších výsledků. „ Z toho, co děláme špatně, se můžeme poučit 
stejně jako z toho, co děláme dobře. Zpětnou vazbu může poskytovat kouč nebo 
koučovaný.“22 Zpětná vazba je ve firmách používána, je ale důležité, aby byla 
používána správným způsobem. Špatně podaná zpětná vazba může mít velmi negativní 
účinek.  
Cílem efektivní zpětné vazby v kontextu koučinku jsou:23 
- Vytvořit a pozvednout povědomí o vlivu, který má klient na ostatní 
- Vytvořit větší míru sebeporozumění 
- Posílit dovednosti nebo cíl (účel) 
- Upravit chování 
- Podnítit produktivní činnost 
- Pozvednout klientovo sebevědomí 
- Pozvednout klientův pocit duševní pohody 
Tento nástroj je dle mého názoru použitelný v každém pracovním prostředí, 
stavebnictví nevyjímaje. Na stavbách, v projekční kanceláři, v administrativě. Pro 
srovnání uvedu dvě modelové situace ve stavebnictví. 
Vedoucí projektové kanceláře reaguje na vyhotovený projekt. 
Situace A: „ Naprosto jste to zkazil! Ty okna jsou zakreslená špatně, jste beznadějný!“ 
Tato reakce manažera má za následek vysokou míru kritiky a ničí tím sebeúctu 
projektanta, který neví, co udělal špatně. 
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Situace B: „ Komu je tento projekt určen? Do jaké míry Vámi předložený návrh splňuje 
zadání? Co by podle Vás měl tento projekt obsahovat?“ 
V této situaci se projektant dokáže naučit něčemu novému a manažer se také dozví, dle 
jakých úvah byl projekt vyhotoven a vytvoří si tak podrobný obrázek o zpracování a o 
silných a slabých stránkách projektanta. 
Zpětná vazba by měla být řečená na základě konkrétní situace. Ten kdo zpětnou vazu 
podává, by se měl soustředit, aby byla faktická, nikoliv hodnotící. Zpětná vazba 
nereaguje na osobnost, ale na způsob chování. Zpětná vazba má vyvolávat pocit 
podporující, nežli defenzivní. 
4.5  Leadership 
Leadership je termín, který se nedá vyjádřit pomocí jedné společné definice. V literatuře 
se setkáváme s mnoha názory a postoji k tomuto tématu. Osobně se přikláním k definici 
Johna C. Maxvwella, který se leadershipem zabývá celý svůj život a leadership 
definoval v 5 pozicích. „Leadership je proces, ne pozice.“24 Leadership je podmnožinou 
koučování a pro úspěšného manažera je nedílnou součástí ve vedení lidí. Osvojit si ho, 
znamená mít velké schopnosti a dovednosti v komunikaci s lidmi. Tento proces je 
cestou k úspěšnému vedení lidí. „ Dobrý leadership nespočívá v tom, že se posunete 
výš. Spočívá v tom, že posunete výš celý svůj tým.“25  
Za cílem úspěšných výsledků, pracuje každá firma, ať už se jedná o farmaceutický, 
ekonomický či stavební obor. Vzhledem k tomu, že ve stavebnictví je tým velmi 
důležitým pojmem, protože za každou stavbou stojí různí lidé s různými procesy, kteří 
tento tým tvoří. Pokud manažer bude schopen tým rozvíjet a posilovat, odměnou mu 
budou úspěšní lidé  
1. úroveň: POZICE 
Tato vstupní pozice, nejnižší, popisuje leadera jako úroveň, do které byl manažer 
pasován. Lidé manažera následují, protože to jeho pozice vyžaduje, tedy ho musí 
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následovat. Tato úroveň je vyvolává určitá míra respektu, nikoliv vliv na své podřízené. 
Podřízení nejdou za svým manažerem díky své vlastní vůli. 
2. úroveň: SVOLENÍ 
Tato pozice je založena na vztazích.  Leader si buduje důvěru se svými podřízenými, 
snaží se je co nejlépe poznat, aby věděl, jak s nimi vycházet. Tím že se zajímá o ně, tak 
se podřízení zajímají o manažera a následují ho, protože chtějí. „ Můžete mít rádi lidi, 
aniž byste je vedli, ale nemůžete vést lidi, aniž byste je měli rádi.“26 
3. úroveň: PRODUKCE 
Vztahy jsou pro leadera velmi důležité, nicméně nejsou jediné pro definování kvalit 
manažera. Dobrý manažer musí mít za sebou výsledky. 3. úroveň je založena právě na 
výsledcích. Lidé v této úrovni začínají manažera následovat díky tomu, co dokázali pro 
firmu. Manažeři jsou zde schopni své lidi posunout na další úroveň jejich rozvoje a 
zlepšit tak jejich kvality. 
4. úroveň: PERSONÁLNÍ ROZVOJ 
Lídři (manažeři) investují svůj čas do svých lidí. Přenáší své dovednosti a schopnosti 
svým podřízeným. „ Využívají svou pozici, vztahy a produktivitu, aby investovali do 
svých následovníků a rozvíjeli je, dokud se jejich následovníci sami nestanou 
leadery.“27 V této úrovni je cílem manažerů, aby si ve svém týmů vytvořili co nejvíce 
dalších lídrů. Tím se mu zvyšuje efektivnost celého týmu, stoupá jeho výkonnost a 
vzájemná loajálnost. 
5. úroveň: VRCHOL 
Poslední úroveň je velmi náročná. Nestačí zde pouze dobré komunikační schopnosti a 
dovednosti. Pro tuto úroveň je zapotřebí i talentu, rozených schopností leadera. Lídři 
v této úrovni usilují o to, aby si vypěstovali své následníky. Tito následovníci by měli 
být sami schopni si vypěstovat další lídry. To je nejtěžší možný úkol leadershipu. 
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Čím vyšší úroveň leadershipu, tím manažer dokáže se svými podřízenými vytvořit lepší 
tým pro společnou práci. Koučování spolu s leadershipem jsou metody, které zvyšují 
produktivitu a výkonnost lidí. V současné době jsou kvalifikovaní a výkonní 
zaměstnanci velmi žádaní a proto je důležité si je udržet. Ve stavebnictví jsou technické 
znalosti nutností a kvalifikované lidi (řemeslníci, projektanti, rozpočtáři atd.) 
s požadovanými schopnostmi je obtížné najít. Pokud manažer tyto lidé ve svém týmu 
má, měl by dokázat u nich rozvinout jejich silné stránky a potenciál a posílit tak 
kompletní výsledky celého týmu. 
4.6  Vytváření a rozvoj týmu ve stavebním podniku 
Fungující pracovní tým je ve stavebnictví jedním z nejdůležitějších složek celého 
procesu stavby. Většina činností probíhá v týmu, ať už jsou to řemeslné práce, práce v 
projekční kanceláři či řešení krizových situací na stavbě. 28   
„ Skupina – v co nejobecnějším pojetí ji můžeme chápat jako seskupení osob, které 
spojuje určitý znak (pohlaví, věk, zaměstnání atd.)“29 
„Tým – definujeme jako skupinu omezeného počtu osob, které spojuje úsilí dosáhnout 
stanovený cíl, při jehož plnění jsou na sobě osoby vzájemně závislé.“30 
Kvalitně fungující tým by měl mít rozhodně společný cíl, který ho vede dopředu. 
Jednotlivé pracovní činnosti na sebe musí navazovat a vzájemně doplňovat, tvoří tím 
tak kompletní celek. V týmu jsou si členi rovni, jsou rozdělené jednotlivé role a 
odpovědnosti pro dané úkoly. V neposlední řadě jsou důležité mezilidské vztahy, 
důvěra a vzájemná komunikace všech členů. 31 
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Pro stavebnictví jsou všechny výše uvedené prvky, charakterizující dobře fungující tým, 
zásadní. Cílem je vyhotovení stavebních děl. Pro vyhotovení kompletního stavebního 















5 EMPIRICKÁ ČÁST 
5.1  Metodologie výzkumu 
Pro svoji výzkumnou část jsem zvolila pro získání dat z kvantitativního hlediska 
dotazníkovou metodu, abych porovnala názory a subjektivní vyjádření respondentů a 
vyvodila z nich své závěry a doporučení. Dotazník jsem zaměřila na manažerské pozice, 
abych zjistila chování manažerů, způsob a styl jejich jednání se svými podřízenými. 
Dotazník obsahuje 20 otázek. Otázky jsou otevřené (4x), uzavřené (15x) i polootevřené 
(1x).  Otázky jsou hodnotící, zjišťovací, výběr z možností a také otázky k volné 
odpovědi. Dotazník jsem umístila v elektronické podobě na server www.vyplnto.cz. 
Cílila jsem na respondenty, kteří jsou v manažerských pozicích v oboru stavebnictví, 
dotazník chci s co největší přesností směrovat pro cílovou skupinu, která bude pro můj 
výzkum vhodná. Vybrané emailové adresy byly přímo na manažery či jednatelé 
stavebních firem. Odkaz pro vyplnění jsem zaslala do 150 firem a zpět se mi vrátila data 
od 44 respondentů, tedy celková úspěšnost je 29,33%. Pro podobnost odpovědí a 
vhodnému zacílení na respondenty jsem usoudila, že tento počet respondentů mi 
umožňuje vyvodit závěry empirické části mé bakalářské práce. 
 
Jako další metodu jsem zvolila dva řízené rozhovory, kde se chci pomocí otevřených 
otázek zaměřit na detailnější rozbor koučování ve stavebnictví a touto kvalitativní 
metodou získat konkrétnější informace pro můj výzkum. Jeden z rozhovorů bude 
s koučem, druhý rozhovor s manažerem společnosti. 
 
Cíl výzkumu 
Za cíl jsem si dala zjistit, zda je koučování ve stavebnictví známé, do jaké míry je ve 
stavebních firmách používáno a jaké přináší výsledky. Dále se budu zaměřovat na 
způsob jednání manažerů se svými podřízenými a zjišťovat, zda je koučování ve 
stavebnictví vhodnou metodou pro rozvoj jednotlivců a jejich potenciálu.  
 
5.2  Stanovení hypotéz 
Před vytvořením dotazníku jsem si nejprve vytvořila hypotézy, s kterými jsem dále 
pracovala ve svém výzkumu. 




5.2.1  Hypotéza 1: Většina manažerů je orientována na výsledky než na rozvoj 
svých podřízených. 
Předpokládám, že manažeři své lidi hodnotí dle jejich výsledků, ale nesnaží se lidi 
rozvíjet. Mnoho stavebních firem zaujímá stanovisko, že pozice, které mají jasně 
přidělený technologický postup, není třeba dále rozvíjet. Pokud se manažer zaměří na 
rozvoj lidí, je schopen sledovat jejich progres a tím se také zvyšují jeho výsledky. 
Druhým faktorem, který ovlivňuje neochotu rozvíjení potenciálu, je domněnka 
nedostatku času. Rozvoj lidí je časově náročný proces a manažeři trpí pocitem, že na to 
nemají čas. 
5.2.2  Hypotéza 2: Koučování je pojem, který většina manažerů již slyšela. Přesto 
ve stavebních firmách, je tato metoda využívána minimálně. 
I přes to, že většina manažerů pojem koučování již slyšela, předpokládám, že v oboru 
stavebnictví nebude tato metoda příliš používána v praxi. Jedním z důvodů může být 
nedostatek uvědomění si, že i v tomto oboru je důležité pracovat na rozšíření možností a 
rozvoji jednotlivých pracovníků. Koučování se zaměřuje na rozvoj potenciálu 
pracovníků a rozvoj je možný, v kterémkoliv oboru a pozici. 
5.2.3  Hypotéza 3: Manažeři nepřenechávají velkou míru zodpovědnosti svým 
podřízeným. 
Mnoho manažerů je přesvědčeno, že musí mít kontrolu nad vším a nepřenechávají 
zodpovědnost svým podřízeným. Tímto jejich jednáním zaměstnanci nepřevezmou 
dostatečnou odpovědnost za zadaný úkol a je možné, že nepřinesou do řešení své 
nápady, které by mohly být velmi přínosné. Manažeři si možná myslí, že zodpovědnost 
přenechávají, ale podřízení nesdílí stejný názor.  
5.2.4  Hypotéza 4: Většina manažerů pracují jako jednotlivci, ne jako tým. 
Předpokládám, že manažeři nepříliš pracují v týmu. Svá řešení si volí samostatně a 
nevyhledávají názory či zpětnou vazbu svých kolegů. Tímto jejich jednáním nepracují 
oni ani jejich podřízení jako tým a tím ztrácí na soudržnosti zaměstnanců jako jednoho 
celku. 




5.3  Vyhodnocení dotazníkového šetření 
Dotazníkem jsem oslovila 150 stavebních firem, kde jsem cílila na manažerské pozice, 
jejichž názor jsem potřebovala ve svém výzkumu. Počet zpětných respondentů byl 44.  
Odpověděla mi necelá třetina oslovených, vzhledem k cílené pozici, kterou jsem 
potřebovala svým dotazníkem oslovit, považuji počet respondentů vhodný pro 
vyhodnocení mého výzkumu.  
1) Setkal/a jste se s pojmem koučování? 
V této otázce mě zajímalo, do jaké míry je koučování ve stavebnictví známým pojmem. 
Celkem 93% respondentů odpovědělo, že se s koučováním již setkalo. Z 
tohoto výsledku si potvrzuji, že v současné době je koučování již rozšířeným pojmem, 
se kterým se většina manažerů setkala. Tato metoda je momentálně ve svém rozkvětu a 
stále více firem se zaměřuje na postoj manažera ke svým podřízeným. Koučování je 




Obr. 5.3.1 - Setkal/a jste se s pojmem koučování? 
 
Dle mého názoru je koučování veřejně známý pojem, na který je nahlíženo různými 
postoji. Domnívám se, že tato metoda řízení by neměla být podceňována. V současné 
době je vztah mezi manažerem a podřízeným klíčový. Firmy, které se zabývají rozvojem 
svých lidí a dávají jim tak možnost osobního růstu, disponují kvalitními a věrnými 





Setkal/a jste se s pojmem koučování?
ano ne




stavebnictví je na koučování nahlíženo stále s pocitem, že tato metoda se nedá ve 
stavebním oboru efektivně využít. Firmám bych doporučovala služby kouče. Například 
externí kouč může firmě přinést objektivní zpětnou vazbu na firmu, její zaměstnance či 
postoje společnosti a poskytnout tak podněty ke změnám, které pomohou firmu posílit. 
2) Kdo je podle Vás kouč? 
Zde jsem se zaměřila na to, jaký význam má pro manažery slovo kouč. Jak vnímají 
člověka, který aktivně u druhých používá koučování a snaží se díky této metodě 
rozvinout jejich potenciál a pomoci najít cestu k řešení v jejich problémových situacích. 
Respondentům jsem dala na výběr mezi čtyřmi odpověďmi a možnosti volné odpovědi.  
Možné odpovědi uvedené v dotazníku: 
- Terapeut 
- Pomáhá zlepšovat myšlení a rozvijí skrytý potenciál člověka 
- Učitel 
- Kdokoli 
- Volná odpověď 
Celých 89% odpovídajících zvolilo možnost, že kouč pomáhá zlepšovat myšlení a 
rozvijí skrytý potenciál člověka. Tuto možnost jsem osobně volila jako správnou. Ráda 
bych ještě dodala, že kouč neposkytuje rady, ale spolu s klientem hledají řešení daných 
situací, strategické kroky v klientových počinech, za které si poté sám koučovaný nese 
zodpovědnost.  





Obr. 5.3.2 - Kdo je podle Vás kouč? 
 
Někteří lidé mají tendenci si kouče plést s rádcem, který za ně vyřeší jejich problémy či 
situace. Kouč se zabývá procesem a cestou klientových potřeb, nikoliv jeho řešením. 
Pro stavební firmy je koučování řešením pro překonání zajetých stereotypů, vnesení 
nových nápadů, zlepšení kompatibility v týmu a v neposlední řadě vybudování kvalitních 
lidí. 
3) Využíváte koučování ve Vaší firmě? 
Záměrem této otázky bylo zjistit, zda i přes povědomí o koučování je tato metoda 
využívána aktivně. Výsledkem je, že 43% dotazovaných koučování využívá. 
Předpokládala jsem, že větší procento respondentů nebude aktivně tuto metodu 
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Obr. 5.3.3: Využíváte koučování ve Vaší firmě? 
 
Doporučovala bych, aby manažeři nesdíleli názor, že lidem je možné na stavbě pouze 
přikazovat, protože většina úkolů má jasně stanovený postup a není tedy potřeba, aby se 
pracovníkům dával prostor na jejich osobní rozvoj. Ve stavebnictví může koučování 
manažerům přinést systematičnost v plánování práce, lepší koordinaci v zadávání 
úkolů, dostatečnou výměnu informací mezi jednotlivými členy v týmu, což momentálně 
považuji za jeden z největších nedostatků – nedostatečnou vzájemnou komunikaci.  
4) Máte zájem využívat metodu koučování pro rozvoj Vaši pozice ve firmě? 
Tuto otázku jsem do dotazníku zařadila z důvodu zjištění zájmu o tento styl vedení lidí. 
Koučování je investice jak časově tak i finančně náročná a mnoho majitelů či manažerů 
stavebních firem ji považuje za zbytečnou. Odpovědi byly velmi vyrovnané a nejvíce 
respondentů volilo možnost „spíše ne (2)“ a „rozhodně ano (5)“. Z odpovědí soudím, že 
záleží na jednotlivém postoji manažera. Zdali chce své lidi rozvíjet či nikoliv, zda zná 
míru efektivity koučování či ne. Výsledek této otázky navazuje a potvrzuje výsledek 
otázky č. 3. Ti, kdo metodu koučování znají a využívají, dokážou ohodnotit její smysl a 
přínos. Chtějí se tak dozvědět více informací a mají zájem zdokonalovat sebe i své 
podřízené. Ti, kteří tuto metodu nevyužívají, neví, jaký přínos jim může dát, a tudíž 
nemají zájem se o ní dozvědět více.  
43% (19)
57% (25)
Využíváte koučování ve Vaší firmě?
ano ne




Pozn.: respondenti hodnotili 1 – 5 na stupnici, kde jednotlivé hodnoty znamenají: 1 – 













Obr. 5.3.4 - Máte zájem využívat metodu koučování pro rozvoj Vaší pozice ve firmě? 
 
Zda-li chtějí být manažeři úspěšní ve vedení svých lidí, musí zapracovat nejdříve sami 
na sobě. Výsledky manažerů se odvíjí od výsledků jeho týmu, proto by prioritou každého 
vedoucího měli být jeho lidé a jejich rozvoj. Mnoho manažerů argumentuje, že nemá čas 
na vzdělávání. Tímto ztrácí možnost lepších výsledků pro celou firmu. Druhým faktorem 
ohledně nezájmu o koučování může být špatná zkušenost. V současné době se mnoho 
lidí nazývá koučem, ale ne každý splňuje takové měřítko kvalit, aby byl pro firmy 
efektivním přínosem. Doporučovala bych, aby firma při hledání kouče kladla důraz na 
jeho doporučení, reference a výsledky již odškolených firem a v neposlední řadě jeho 
kvalifikaci. 
5) Uveďte počet lidí, které řídíte. 
Záměrem této otázky bylo zjistit, jak velký početný tým dotazovaní manažeři vedou. 
Z toho jsem si chtěla udělat představu, zda respondenti vedou malé či velké skupiny a 
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zda respondenti, kteří na dotazník odpovídají, jsou ve vedoucí pozici. Výsledky jsem si 
vyhodnotila dle vlastního dělení: 
- 1 – 10 : tuto kategorii jsem považovala za nejvíce se vyskytující. Manažeři 
zde vedou maximálně deset lidí. Manažer by zde mě mít dostatek času na 
každého jednotlivce. Osobně by měl mít přehled, kam který podřízený 
směřuje a jaké má cíle.  
- 11 – 50: tato kategorie by dle mého názoru měla mít již cílený management, 
který by se měl věnovat organizaci a rozvoji zaměstnanců. 
- 51 a více: Zde předpokládám, že jsou metody osobního růstu, sounáležitosti 
týmu či dokonalé výměně informací mezi jednotlivci za klíčovou složku ve 
vedení lidí 
 
Obr. 5.3.5 - Uveďte počet lidí, které řídíte: 
 
Výsledkem bylo, že 61% dotazovaných vede skupinu o méně než deseti členech. Na 
trhu je větší počet menších stavebních firem, kteří se soustřeďují na menší zakázky. 
Pokud chce manažer dobře a efektivně vést své lidi, nezáleží na počtu lidí, které řídí. I v 
případě, že má na starosti pouze jednoho člověka, tak zde je koučování možnou 
metodou, jak daného jednotlivce rozvíjet. V těchto menších skupinách je manažer přímo 
v dění.Čím více se manažerův tým rozšiřuje, tím více přenechává zodpovědnost svým 
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si dovolí manažer, který pracoval na svých lidech, vedl je k přijmutí zodpovědnosti, 
samostatnosti a vlastní kreativitě. Tímto se tak posouvá do pozadí a stává se kontrolní, 
organizační a poradenskou složkou v týmu.  
6) Myslíte si, že umíte komunikovat se svými nadřízenými i podřízenými. 
Komunikace je jedním z nejdůležitějších nástrojů ve všech firmách. Je důležité, aby 
manažeři uměli komunikovat se svými podřízenými i nadřízenými. Manažer by měl se 
svými lidmi komunikovat nejen o zadaných úkolech k vypracování, ale také o smyslu 
jejich práce. Měl by si vzájemně se svými podřízenými dávat zpětnou vazbu, aby zjistil, 
jak jeho jednání a činy působí na okolí.  Pokud zaměstnanci mají pocit, že na jejich 
názoru záleží, a že se můžou k cíli dostat vlastí cestou, začnou se více angažovat a jsou 
vnitřně motivování pro svůj vlastní úspěch. Předpokládala jsem, že většina respondentů 
se bude považovat za dobrého komunikátora. Tato otázka byla směřována na 
subjektivní zhodnocení. Jistě by bylo na místě si tvrzení manažerů ověřit u jejich lidí, 
jak to vnímají.  Z výsledků se má hypotéza potvrdila. Na stupnici 1 – 5 se většina 
přikláněla k možnosti, že si myslí, že umí dobře komunikovat.  
Pozn.: respondenti hodnotili 1 – 5 na stupnici, kde jednotlivé hodnoty znamenají: 1 – 
rozhodně ne, 2 – spíše ne, 3 – dobře komunikuji, 4 – spíše ano, 5 – rozhodně ano 
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Zde je důležité, aby fungovala již zmíněná zpětná vazba. Ta poskytne objektivní pohled 
pro vzájemné jednání. Manažeři si občas myslí, že umí dobře komunikovat, ale 
nezjišťují, jak jejich jednání působí na jejich podřízené. Měli by od svých lidí vyžadovat 
jejich názory na dané situace. Je velmi důležité, aby zpětná vazba byla podána a přijata 
vhodnou formou. Zpětná vazba je nástroj, který by měl pomoci odstranit nedostatky 
špatné komunikace a jednotlivce posunout dále ve svém chování a jednání k okolí. 
7) Přenecháváte zodpovědnost za vypracování daného úkolu i s postupem řešení? 
Tuto otázku jsem zvolila proto, abych si ověřila, do jaké míry manažeři přenechávají 
zodpovědnost. Přenechání určité míry zodpovědnosti je velmi důležité. Pokud je lidem 
umožněno, aby se k cíli dostali pomocí vlastního řešení, tak se v tu chvíli začínají více 
angažovat a jsou schopni dosáhnout lepších výsledků. Mnoho manažerů lidem zadává 
úkoly i se způsobem řešení a lidem tak není umožněn růst jejich kreativity a nápaditosti 
a omezuje se tím inovace různých metod řešení, protože mají pocit, že musí splnit vše 
tak, jak jim bylo zadáno. Od mých respondentů jsem chtěla, aby na stupnici 1 – 5 určili, 
do jaké míry přenechávají zodpovědnost svým podřízeným. Jak jsem již zmínila 
v úvodu této otázky, považuji přenechání zodpovědnosti za klíčovou věc, na kterou by 
se měli manažeři zaměřit. Otázka byla směřována na subjektivní pohled dotazovaných, 
bylo zde na místě, aby se k jejich názoru vyjádřili jejich podřízení. 
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Pozn.: respondenti hodnotili na stupnici 1 – 5, kde jednotlivé hodnoty znamenají: 1 – 
rozhodně ne, 2 – spíše ne, 3 – možná, 4 – spíše ano, 5 – rozhodně ano 
Z výsledků je patrné, že 22 respondentů si myslí, že částečně zodpovědnost 
přenechávají. Dalších 13 manažerů odpovědělo, že spíše ano.  
Manažeři můžou být v domnění, že opravdu zodpovědnost přenechávají, ale jejich 
podřízení jsou jiného názoru. Doporučovala bych manažerům, aby i zde používali 
zpětnou vazbu, která jim zaručí zpětný pohled na jejich rozhodnutí a chování. 
8) Do jaké míry se podílíte na rozhodování ve Vaší firmě? 
Touto otázkou jsem si kladla za cíl zjistit, zda se manažeři cítí součástí v rozhodovacím 
procesu firmy. V předchozí otázce jsem zjišťovala, jak manažeři pracují 
se zodpovědností u svých podřízených. U této otázky bych se ráda zaměřila na to, jak 
vnímají svoji rozhodnost ve firmě oni sami. 
Pozn.: respondenti hodnotili na stupnici 1 – 5, kde jednotlivé hodnoty znamenají: 1 – 
rozhodně se nepodílím, 2 – nepodílím se, 3 – částečně, možná, 4 – spíše ano, 5 – 
rozhodně ano 
 
Obr. 5.3.8 - Do jaké míry se podílíte na rozhodování ve Vaší firmě? 
 
Z výsledků vyšlo najevo, že 17 dotazovaných manažerů se cítí součástí rozhodovacího 
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9) Ohodnoťte, do jaké míry je Vám poskytnuto další vzdělání ve funkci, kterou 
vykonáváte? 
Většina lidí má zájem o profesní růst. Aby jej mohli dosahovat, je důležité se stále 
vzdělávat. Pokud lidé ve firmě zvyšují své kvality a dovednosti, tak i sama firma se 
stává výkonnější a kvalitnější. Nezáleží na tom, kdo v jaké pozici je. Zda je 
zaměstnanec řadovým pracovníkem či manažerem. Pro každého je zásadní, aby se ve 
své funkci zdokonaloval a tím firmě přinášel nové možnosti. 
Pozn.: respondenti hodnotili na stupnici 1 – 5, kde jednotlivé hodnoty znamenají: 1 – 
není poskytnuto, 2 – spíše není poskytnuto, 3 – částečně poskytnuto, 4 – spíše je 
poskytnuto, 5 – je poskytnuto 
 
Obr. 5.3.9 - Ohodnoťte, do jaké míry je Vám poskytnuto další vzdělávání ve funkci, 
kterou vykonáváte? 
 
Z výsledků je patrné, že většina dotazovaných vzdělávání pro vykonávání jejich pozice 
částečně dostává, ale ne ve velké míře. Nejčastěji volenou volbu číslo 3, částečné 
vzdělávání je umožněno, odpovědělo 14 respondentů. 
Vzdělávání je vysokou hodnotou, kterou můžou být lidé i motivování. Člověk, který chce 
kariérně růst, postupné vzdělávání potřebuje. Vzdělávání je pro rozvoj lidí zásadní. 
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umožnit. Vzdělávání nemusí být jenom studium teoretických znalostí, ale taktéž 
zdokonalování se na základě situací v praxi, což by mělo být cílem každého manažera 
pro své podřízené.  
10)     Uveďte, kolik času trávíte se svými podřízenými v pracovní době? 
Záměrem této otázky bylo zjistit, kolik času tráví manažeři se svými lidmi. Pro 
úspěšnost každého manažera je důležité, aby věděl, jak členové jeho týmu fungují, 
pracují, jak přemýšlejí či jak se chovají. Aby dokázali vyhodnotit, jak se kterým svým 
podřízeným pracovat, jak u něj vyvinout jeho potenciál, aby všichni jeho podřízení 
dosáhli co nejlepších výsledků a tím se zvyšovala úspěšnost celé firmy. Mnoho 
manažerů si myslí, že k úspěchu stačí pouze to, když budou jejich podřízení splňovat 
jejich rozkazy a úkoly. Pokud se manažeři zaměří na každého jednotlivě, aby zjistili 
jaké silné stránky a schopnosti každý jedinec má. Členové v jeho týmu budou své 
kvality rozvíjet a tím se dostaví výsledky mnohonásobně lepší.    
 
Obr. 5.3.10 - Uveďte, kolik času trávíte se svými podřízenými v pracovní době? 
 
Předpokládala jsem, že většina dotazovaných manažerů bude odpovídat na hranici 10 – 
50%, protože se domnívám, že manažeři netráví se svými podřízenými mnoho času. 
Moje předpoklady se nepotvrdily. Dotazovaných respondentů v mnou zmíněném 
rozmezí (10 – 50%) bylo 13. Ostatních 30 tráví se svými podřízenými čas 
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příliš objektivní. Použila jsem zde malý vzorek respondentů pro vyhodnocení. Pro 
objektivní výstup by bylo zapotřebí větší počet respondentů, předpokládám tak cca 100. 
Dále by zde bylo vhodné uvést také vyjádření jejich podřízených pro porovnání obou 
pohledů - manažerů tak i jejich lidí. 
Pokud manažeři v počátku svoji energii věnují svým podřízeným a zlepší tak tím jejich 
kvality a výkonnost, budou postupně rozšiřovat svůj tým a tím se pak stávají, jak jsem již 
zmínila v předchozí otázce č. 5, kontrolující a poradenskou složkou a nemusí být již 
v přímém dění. Tento způsob vedení je ale možný, pokud si vychovají kvalitní 
spoluzaměstnance, kteří splňují požadavky, které jsou pro ně důležité. 
11) Hodnotíte u svých podřízených nějaký druh „soft skills“? 
Měkké dovednosti jsou často opomíjeným měřítkem pro hodnocení lidí. Mnoho 
manažerů se soustředí pouze na měřitelné výsledky. Je ale důležité si uvědomit, že 
existují věci, které nejsou přesně měřitelné, ale přinášejí hodnotu. Z výsledků je zřejmé, 
že měkké dovednosti hodnotí 70% dotazovaných, což považuji za velmi dobrý 
výsledek. Tímto způsobem vedení lidí manažeři dokážou zapracovat na jednotlivých 
kvalitách svých podřízených. 
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12) Jaký druh „soft skills“ hodnotíte? 
Tato otázka byla navazující na otázku používání měkkých dovedností. Zajímalo mě, 
jaký druh měkkých dovedností manažeři ve stavebnictví hodnotí. Respondentů jsem 
uvedla příklady soft skills, mezi nimiž si mohli vybrat. Mezi nejčastějšími odpověďmi 
byla jednoznačně komunikace na pracovišti a způsob jednání se zákazníky firmy. Dále 
se z uvedených odpovědí manažeři soustředí na iniciativu a osobní proaktivitu svých 
podřízených.  
13) Pracujete na zadaných úkolech v týmu? 
Ve stavebnictví je klíčové, aby lidé pracovali v týmu, protože různé druhy práce jsou na 
sebe časově i technologicky závislé. Z tohoto důvodu mě zajímalo, jak tato kolektivní 
spolupráce funguje. Celých 48% respondentů ohodnotilo svoji týmovou spolupráci za 
průměrnou. 
Pozn.: respondenti hodnotili na stupnici 1 – 5, kde jednotlivé hodnoty znamenají: 1 – 
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Jak sem již zmínila v úvodu této otázky, tak spolupráce všech členů je na stavbách velmi 
důležitá. Manažeři by se měli zaměřit na dokonalou vzájemnou komunikaci mezi všemi 
členy týmu. Tím by se odbouralo mnoho problémů, které má na svědomí právě špatná 
komunikace mezi jednotlivci a zvýšila by se tím tak efektivnost daných prací na stavbě. 
Nemuselo by docházet k opravnám a náhradním řešením, které můžou být nákladnější a 
ne zcela vyhovující. 
14) Využíváte v práci metody brainstorming, zpětnou vazbu, průzkumní analýzu 
veřejného mínění či jiný nástroj pro týmovou spolupráci? 
Proto, aby týmová spolupráce fungovala, existují různé nástroje, díky kterým se 
vzájemná komunikace a spolupráce zefektivní. Již v předchozích otázkách jsem 
zmiňovala zpětnou vazbu, která je dle mého naprosto zásadním nástrojem, který by se 
ve stavebnictví či jiných oborech měl využívat. Za výsledek má větší míru vzájemného 
sebeporozumění, upravuje chování a posiluje efektivnost pro dosažení cíle. Pomocí 
brainstormingu se lidé vtáhnou do problému k řešení a mají pocit, že se podílejí na 
nalezení vhodné strategie. Pokud se po lidech něco chce a oni sami si najdou cestu 
k vyřešení situace, stávají se za ni také zodpovědní a jsou výkonnější. Pokud by na 
stavbách stavbyvedoucí dali prostor k vyjádření svého názoru i ostatním řemeslníkům, 
společně by mohli přicházet na efektivnější metody řešení a lidé by svou práci a zadaný 
úkol brali vážněji a zodpovědněji. 
 
Obr. 5.3.14 - Využíváte v práci metody brainstorming, zpětnou vazbu, průzkumní 





Využíváte v práci metody brainstorming, zpětnou 
vazbu, průzkumní analýzu veřejného mínění či jiný 
nástroj pro týmovou spolupráci?
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Pozn.: respondenti hodnotili na stupnici 1 – 5, kde jednotlivé hodnoty znamenají: 1 – 
rozhodně ne , 2 – spíše ne, 3 – částečně, 4 – spíše ano, 5 – rozhodně ano 
 
Doporučovala bych odbourat názor, že ve stavebnictví je tato metoda iluzí, která se 
v praxi nedá používat. Lidé, kteří pracují jako tým a jejich názor je brán vážně, budou 
vždy pracovat výkonněji a lépe. 
15) Ohodnoťte, do jaké míry jste Vašimi nadřízenými motivováni?  
I přes vysokou technologickou kvalifikaci manažerů ve stavebních firmách je potřeba, 
aby uměli vést a komunikovat s lidmi. Pokud jim tato schopnost chybí, nemůžou se stát 
úspěšným manažerem. Stavebnictví momentálně prochází největší krizí za poslední 
čtvrt století a proto je motivace jedním z faktorů, jak si udržet výkonné a kvalitní 
zaměstnance a zvýšit tím tak hodnotu celé firmy. Pokud je zaměstnanec dobře 
motivován, stává se loajálnějším k firmě a dopracovává se k lepším výsledků. 
Domnívám se, že motivace zaměstnanců ve stavebnictví je opomíjenou složkou a 
neklade se na ní dostatečný důraz. Z výsledků je patrné, že odpovědi jsou dosti 
vyrovnané a zřejmě tak záleží na postoji firmy a manažerů, jak se k motivaci staví. 
Pozn.: respondenti hodnotili na stupnici 1 – 5, kde jednotlivé hodnoty znamenají: 1 – 
rozhodně ne, 2 – spíše ne, 3 – částečně, 4 – spíše ano, 5 – rozhodně ano 
 







Do jaké míry jste Vašimi nadřízenými 
motivování?
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Doporučovala bych manažerům, aby odbourali své zažité zvyklosti v dlouhodobém 
vedení lidí stejným způsobem. Stavebnictví vzhledem k momentální ekonomické situaci 
na trhu, vysoké konkurenci a tlaku na cenu potřebuje své zaměstnance zainteresovat 
k sounáležitosti firmy. Manažeři by měli získat znalosti o moderních způsobech řízení a 
vedení lidí. Dostatečná motivace zaměstnanců bude mít za výsledek, že se firma stane 
silnější a vytvoří tak žádané zázemí pro zaměstnance a díky tomu se stane lukrativnější i 
pro zákazníky. 
16) Jste muž či žena? 
V této otázce mě zajímalo, zda je odpovídající muž nebo žena. Dle mého názoru ve 
stavebnictví pracuje více mužů než žen a to i na vedoucích pozicích. Tuto skutečnost 
potvrzují i statistiky, kdy v průmyslu pracuje pouze 26% žen a na vysokých školách 
oboru stavebnictví studuje 23% žen (výzkum byl prováděný v roce 2006, ale čísla se 
prozatím nezměnila). Výsledky této otázky můj předpoklad potvrzuji. Na dotazník mi 
odpovědělo 30 mužů a 14 žen. Důvodem, proč tato skutečnost taková je, může být 
předsudek, že stavebnictví je mužský obor a ženy nedokážou dost dobře pochopit 
všechny technické parametry a prosadit svůj názor mezi muži. 
V případě, že by se tyto předsudky odbouraly, domnívám se, že ženy by byly schopné do 
stavebnictví přinést více organizovanosti, systematičnosti a důrazu na rozvoj 
jednotlivců a spoustu dobrých námětů. 
 
Obr. 5.3.16 - Jste muž či žena? 
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32% (14)
Jste muž  či žena?
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17) Vyberte Vaši věkovou skupinu: 
Domnívám se, že věková skupina manažerů může částečně ovlivnit názor na koučování. 
Vzhledem k tomu, že tato metoda je poněkud novodobějšího charakteru, předpokládám, 
že pozitivnější vztah k tomuto přístupu budou mít mladší lidé, kteří se se základy tohoto 
způsobu vedení lidí setkávají již na školách a jsou tak více otevření novým možnostem. 
Respondentům jsem dala na výběr z pěti možností zařazení se do jedné z věkových 
skupin. Předpokládala jsem, že na dotazník mi bude odpovídat převážně věková skupina 
36 – 55 let, což se mi i potvrdilo - 43% respondentů bylo v této věkové kategorii. 
Přikládám to skutečnosti, že na manažerských pozicích ve stavebním oboru jsou lidé, 
kteří za svoji působnost nasbírali dostatečné zkušenosti a odborné znalosti. Vzhledem 
k technickým parametrům tohoto oboru většina mladých lidí musí nejdříve získat 
dostatečnou praxi.  
 
Obr. 5.3.17 - Vyberte Vaši věkovou skupinu 
18) Jaké je Vaše dosažené vzdělání? 
Domnívám se, že vzdělání může mít částečný vliv na postoj manažerů vůči různým 
metodám rozvoje. Lidé vysokoškolsky vzdělání jsou přístupnější k novým trendům a 
praktikám a sami se chtějí vzdělávat ve své pozici. Jsou tak naučeni z dlouhodobého 
studia.  Zastávám názor, že lidé s odborným vzděláním, tedy střední odborné školy, 
mají velké zkušenosti v technickém odvětví, které dělají, ale ke správnému vedení lidí 
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Obr. 5.3.18 - Jaké je Vaše dosažené vzdělání 
 
Koučování může být metoda pro všechny manažery bez ohledu na vzdělávání, která 
manažery naučí jednat s lidmi a efektivněji tak pracovat. 
19) Uveďte, jakou zastupujete ve firmě pozici: 
Touto otázkou jsem si chtěla ověřit, zda jsem dotazník cílila na správnou skupinu, ze 
které bych mohla vytvořit závěry pro svou výzkumnou práci. Z celkového počtu 44 
odpovídajících bylo v manažerské pozici 36 osob. Zbytek buď odpověď neuvedlo, nebo 
z uvedené pozice nevyplívalo, zda mají zodpovědnost za lidi. Z tohoto výsledku 
soudím, že data pro vypracování mé studie jsou dostatečná. 
20) Jaký je Váš názor na koučování: 
Názor na koučování není jednotný. Zajímalo mě, jak tuto metodu vnímají manažeři ve 
stavebnictví. Osobně jsem předpokládala, že budou převažovat názory spíše záporného 
charakteru, které budou vyplívat z neznalosti či špatné zkušenosti. Zaujal mě názor, že 
efektivnost koučování záleží na kvalitách kouče. Osobně s tímto vyjádřením souhlasím. 
Koučování je jedna z moderních metod, a mnoho lidí se považuje a prezentuje jako 
koučové, kteří ale nemají dostatečné zkušenosti a znalosti k nabídce kvalitních služeb 
pro firmy. Díky této skutečnosti můžou firmy spolupracovat s nevhodným koučem, 




Jaké je Vaše dosažené vzdělání?
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s názory, že koučování je sice vhodná metoda pro vedení lidí, nicméně ve stavebnictví 
nemá uplatnění. Kladný přístup ke koučování potvrdilo celkem 21 respondentů.  
Stavebním firmám bych doporučovala při výběru kouče zohlednit jeho reference a 
výsledky. Koučování je jedna z nejefektivnějších metod pro rozvoj lidí a vzdělávání ve 
firmách. Za nejdůležitější považuji kvality kouče tzn. jeho schopnost navázání důvěry 
k lidem, jeho předpoklady pro pochopení dané oblasti klientových potřeb a vhodně 
volené otázky pro uvědomění si souvislostí a nalezení cesty k řešení klientova problému. 
5.4  Řízené rozhovory 
Tuto kvalitativní metodu dotazování jsem zvolila proto, abych získala ucelený pohled 
z praxe na danou problematiku mého výzkumného šetření. Pro rozhovory jsem si 
vybrala paní Mášu Vítkovou, která je koučem a lektorem v organizaci Lepších vyhlídek. 
Pro druhý rozhovor jsem si vybrala paní Andreu Drápalovou, která je manažerem ve 
společnosti M. B. Keramika, která obchoduje se stavebními materiály, jako jsou 
obklady, dlažby a zařizovací předměty pro realizaci koupelen. 
Rozhovor č. 1: Máša Vítková, kouč a lektor v organizaci Lepších vyhlídek 
 
Jak dlouho se koučováním zabýváte? 
Koučováním se zabývám 10 let. Ovšem nejsem zastánce pouze koučování. Jsem 
přesvědčená, že mimo koučinku i mentorování a poradenství mají v rámci rozvoje lidí 
své místo. 
Jaké máte zkušenosti v oblasti koučování?  
Určitě převážně dobré. Lidé si sami určují cestu.  
Do jaké míry je podle Vás v současnosti koučování ve firmách využíváno? 
Možná je dnes vcelku moderní mít svého kouče. Jako základ vnímám hledat dobrého 
kouče. Koučování je založeno na vzájemné důvěře, a proto se vždy vyplatí raději dát na 
reference nebo vyzkoušet více koučů než nastartujeme spolupráci. 
Co podle Vás může metoda koučování manažerům přinést? 
Nalezení vlastní cesty k leadershipu. Samostatnost a ochotu převzít zodpovědnost.   
Jak podle Vás vnímá vedení firem metody rozvoje lidí? 
Vždy záleží na tom, jaké vedení je. Pokud vedení má zájem o leadership, své lidi rozvíjí 
sami, nebo využijí pomoci odborníků. Pokud vedení má zájem o "poslušnost", moc 




zájem o rozvoj svých lidí nemá. Podle mě je opravdu jedno, jakou formu rozvoje 
společnost zvolí. Důležité je začít a stanovit si cíl. Ovšem  kreativně bychom měli 
pracovat nejen, když si cíl nastavujeme, ale, a to hlavně, když k němu jdeme. Takže 
změny v procesu jsou možné a někdy dokonce nezbytné. 
Jaké myslíte, že jsou slabé stránky manažerů? 
Pocit nenahraditelnosti. Chtějí být nepostradatelní, a proto své lidi nerozvíjí z obavy, že 
by se stali nahraditelnými. Častá výmluva - na to teď není čas! Leadership budeme 
zkoušet, až se stabilizujeme.  
Jaké klady a zápory koučování přináší? 
Záporem může být závislost na kouči. Naopak klad je, že koučovým výsledkem jsou 
nezávislí leadeři. 
 Myslíte si, že lze koučování využívat v oboru stavebnictví? 
Jsem přesvědčená, že koučování lze použít všude, kde panuje zájem o rozvoj založený na 
vzájemné důvěře. A to přece může být i stavebnictví.  
Rozhovor č.1 Andrea Drápalová – manažerka ekonomicko-obchodního oddělení 
společnosti M. B. Keramika (prodej obkladů a dlažeb) 
 
Můžete popsat funkci, kterou ve firmě zastáváte? 
Ve firmě zastávám funkci vedoucí obchodně-ekonomického oddělení. Mám pod sebou 
zaměstnance, kteří zajišťují chod firmy po administrativní stránce a také zaměstnance 
skladu. V této funkci jsem již přes tři roky, celkově ve firmě působím již deset let. 
Setkala jste se s pojmem koučování? 
S pojmem koučování jsem se setkala asi před 5 roky, kdy naše firma začala koučování 
využívat. Tato školení měla naši firmu posunout nejen v rámci obchodních dovedností, 
ale také v oblasti vedení lidí a práce s nimi. 
Využíváte koučování ve Vaší pozici? 
Ano, využívám.  
Je pro Vás koučování přínosem? 
Myslím, že správné koučování je přínosem nejen pro mě, ale i pro mé podřízené. 
 Jak často jste koučována? 
Naše firma spolupracuje s externím koučem. Koučována jsem jednou za 2 měsíce, 
hodinu a půl. 




Máte zájem si znalosti o koučování prohloubit? 
Ano. Dle mého názoru jsou mé znalosti na počátku a mám se ještě hodně co učit. 
Jaká nejčastější témata s koučem probíráte? 
Nejčastější téma je právě vedení lidí. Probíráme spolu konkrétní situace, kde si 
potřebuji utříbit myšlenky a najít tak nejvhodnější cestu k řešení daného problému. 
Jaký jste podle Vás manažer? 
 To je otázka spíše pro mého zaměstnavatele, popřípadě pro zaměstnance, těžko mohu 
hodnotit samu sebe. Pokud ale mám říci nějaký poznatek, tak jsem za dobu, po kterou 
vykonávám tuto funkci, dostala pouze 2 výpovědi ze strany zaměstnance. Takže snad 
dobrý. Snažím se se svými zaměstnanci jednat otevřeně. Díky koučování jsem se naučila 
řešit situace bez emocí. 
Používáte metodu koučování i na Vaše podřízené? 
Metodu koučování používám.  Jak jsem již říkala, pokud člověk pochopí princip,  na 
kterém  koučování funguje, je tato metoda vedení lidí, ku prospěchu všem stranám. 
Musím ale přiznat, že u některých jedinců jsem z formy koučování přešla na direktivní 
řízení. 
Používáte nástroj zpětné vazby u svých podřízených? Myslíte si, že tento nástroj je 
pro Vás a Vaše podřízené přínosem? 
 Zpětná vazba je velkým přínosem.  V první řadě ale musí jak ti, co zpětnou vazbu 
dávají, tak ti, co ji mají dostávat, vědět, co to vůbec zpětná vazba je a jaký má pro ně 
přínos. Především znát přesná pravidla jak efektivně zpětnou vazbu dát. Často je totiž 
zaměňována s kritikou, což je potom pro obě strany demotivující. Zpětnou vazbu 
používám. Stejně vyžaduji používání zpětné vazby od svých zaměstnanců, kteří si toto 
zatím za své nevzali, takže zde je určitě ještě velký prostor pro zlepšení. 
Setkala jste se s pojmen leadership? 
Ano, dle mého názoru je leadership vyšší stupeň koučování. Manažer, který si vezme 
leadership za své si dokáže vytvořit kvalitní lidi. 
Myslíte si, že leadership využíváte? 
Být dobrým lídrem a využívat tak zásady leadershipu, osvojovat si ho, je velice obtížná 
věc. Učím se to. Snažím se své podřízené ve stylu leaderhipu vést, ale také jsou situace, 
které řídím direktivně. 
  




6 DÍLČÍ ZÁVĚRY A DOPORUČENÍ 
Pro své vyhodnocení bakalářské práce jsem nashromáždila veškeré informace, které 
jsem potřebovala k vyhodnocení. Nyní bych se tedy zaměřila na dílčí závěry a 
doporučení. Zrekapituluji významné části empirické části a ověřím své výše stanovené 
hypotézy. Na základě tohoto vyhodnocení poskytnu stavebním firmám své doporučení. 
6.1  Rekapitulace výzkumné části 
Pro svoji výzkumnou část jsem zvolila dvě metody. Pro zjištění kvantitativních 
informací jsem vytvořila dotazník s 20 otázkami, které jsem vytvořila na základě mnou 
stanovených hypotéz, abych je na konci šetření mohla vyhodnotit. Dotazník, vytvořený 
na serveru  www.vyplnto.cz , jsem zaslala na vybrané adresy stavebních firem. Vybrané 
emailové adresy byly přímo zacílené na vedoucí pozice, aby vybrání respondenti byli 
nejvhodnější pro můj účel. Dotazník jsem zaslala do 150 firem a návratnost vyplněných 
dotazníků byla 44. Vzhledem k tomu, že jsem dotazník cílila na konkrétní adresy 
manažerů a z výsledků mého dotazníku jsem si potvrdila, že většina respondentů je 
v manažerské pozici, naznala jsem, že počet vrácených dotazníků je pro můj výzkum 
vyhovující. Pro získání kvalitativních dat pro můj výzkum jsem použila metodu 
řízeného rozhovoru. Oslovila jsem kouče a manažera, abych získala oba pohledy pro 
danou problematiku, kterou jsem se v mé bakalářské práci zabývala.  
6.2  Ověření hypotéz 
6.2.1  Hypotéza 1: Většina manažerů je orientována na výsledky než na rozvoj  
   svých podřízených. 
Tuto hypotézu jsem si ověřovala na základě otázek o poskytnutí vzdělání, hodnocení 
měkkých dovedností a množství času, který manažeři svým podřízeným poskytují.  
Abych zjistila, zda jsou manažeři orientovaní na rozvoj lidí, zajímalo mě, jestli se u 
svých podřízených zaměřují na hodnocení měkkých dovedností, kterými jsou například 
správná komunikace, proaktivní chování apod. Celkově 70% dotazovaných odpovědělo, 
že se těmito měkkými dovednostmi zabývá, tudíž se moje hypotéza nepotvrdila. 
Tomuto výsledku odpovídá i skutečnost, že 30 respondentů ze 44 odpovědělo, že se 
svými podřízenými tráví čas v rozmezí 60 – 100% pracovní doby a předpokládám tak, 
že díky tomu mají možnost se na rozvoj svých podřízených cíleně zaměřit. 




6.2.2  Hypotéza 2: Koučování je pojem, který většina manažerů již slyšela.  
   Přesto ve stavebních firmách, je tato metoda využívána minimálně. 
V této hypotéze jsem ověřovala, jak je koučování známým pojmem, zda je využíváno 
v praxi a jaký zájem manažeři o tuto metodu mají. Vycházela jsem z předpokladu, že 
koučování je v současné době pojem, který je v naší společnosti skloňován celkem 
často, nicméně není tak často využíván v praxi a v oboru stavebnictví je všeobecně 
podceňován. Tato hypotéza se mi potvrdila. Celkově 93% dotazovaných se 
s koučováním setkala a následně 89% respondentů ví, co koučování znamená. Co se 
týče využívání v praxi, tak 57% manažerů tuto metodu nevyužívá. Z výsledků usuzuji, 
že koučování je ve stavebnictví na počátku svého působení. Vzhledem k výsledkům 
ohledně vyjádření se zájmu o tuto metodu, předpokládám, že metoda koučování se 
v oboru stavebnictví bude postupně rozšiřovat, protože stále více manažerů se 
přesvědčuje o jeho přínosu pro firmu. 
6.2.3  Hypotéza 3: Manažeři nepřenechávají velkou míru zodpovědnosti svým       
   podřízeným. 
Tato hypotéza se mi potvrdila částečně. Výsledky vypovídají, že 17% manažerů si 
myslí, že zodpovědnost svým podřízeným přenechá, 50% respondentů zvolilo možnost 
– částečné přenechávání zodpovědnosti. Z toho soudím, že z těchto 50% polovina 
odpovídajících si zvolila tuto možnost, protože své chování vidí ze subjektivního 
hlediska a tedy se vidí v „lepším světle“. Celkově tedy 28 respondentů odpovědělo, že 
zodpovědnost přenáší na své podřízené. Vzhledem k tomu, že jsem otázku položila 
stylem „ Co si o sobě myslíte?“ Tak výsledky nebyly zcela objektivní. Pro potvrzení 
těchto výsledků by bylo potřeba porovnání s odpověďmi, jak to vnímají jejich 
podřízení. 
6.2.4  Hypotéza 4: Většina manažerů pracují jako jednotlivci, ne jako tým. 
Tuto hypotézu považuji za potvrzenou částečně. V první části hypotézy jsem byla mile 
překvapena, že manažeři pracují v týmu. Nicméně v druhé části hypotézy, kdy jsem 
zjišťovala, zda používají nástroje pro týmovou spolupráci, se výsledky přikláněly 
k nevyužívání těchto nástrojů. Z toho soudím, že manažeři pracují v týmu, nebo alespoň 
se o to snaží. Do jaké míry je ale jejich spolupráce vzájemně efektivní již zhodnotit 




nemůžu. Pokud si manažeři uvědomují důležitost a význam týmové spolupráce, pak by 
měli být otevřeni i pro využívání nástrojů, díky kterým se jejich tým stane kvalitním a 
efektivním pro společnou práci. 
6.3   Výsledek výzkumu 
Z výsledků mého výzkumného šetření můžu říct, že metoda koučování je ve 
stavebnictví známým pojmem. Manažeři se s koučováním setkali, nicméně realizace 
v praxi již tak rozšířená není. Nejsou orientováni pouze na výsledky, ale do hodnocení 
se zapojují měkké dovednosti, které napomáhají rozvíjení potenciálu lidí a tím zvyšují 
jejich výkonnost. Většina z dotazovaných si myslí, že komunikace na pracovišti je 
z jejich strany v pořádku a jsou tak schopni si se svými podřízenými i nadřízenými 
efektivně vyměňovat informace. V ověření hypotézy, zda jsou manažeři schopni 
přenechat část zodpovědnosti svým podřízeným, se většina respondentů domnívá, že 
toho schopná je. Týmovou spoluprací se většina manažerů převážně zabývá, ale 
nástrojům k jejímu efektivnímu využití nepřikládají takový důraz. Ve výsledcích jsou 
patrné snahy o rozvoj zaměstnanců, takže i ve stavebnictví se již setkáváme s důrazem 
na rozvoj lidí. Manažeři již zjišťují, že pokud chtějí na stavebním trhu uspět, musí se 
obklopovat kvalitními zaměstnanci a ty je potřeba si „vychovat“. Vzhledem k výše 
uvedeným výsledkům bych podotkla, že jsem mile překvapena, že i ve stavebním oboru 
jsou již počáteční snahy o rozvoj lidí a posílení jejich předností a důraz na potřeby 
jednotlivce. 
Z prvního řízeného rozhovoru s koučem paní Mášou Vítkovou jsem se dozvěděla 
zajímavý pohled kouče na manažery a jejich způsob vedení lidí. V dnešní době je 
koučování moderní metoda, která se využívá nejen v profesní oblasti, ale i 
v soukromých záležitostech. Je potřeba si dát pozor na to, jakého kouče zvolíme. 
Abychom si zvolili správně, je dobré se zaměřit na koučovy reference a doporučení. 
V dnešní době se již koučem nazývá mnoho lidí, jejichž kvalifikace či schopnosti tomu 
neodpovídají. Koučování napomáhá manažerům objevit vhodnou cestu k leadershipu, 
schopnosti převzít odpovědnost a stát se tak úspěšným leadrem. Důvěra mezi koučem a 
koučovaným je klíčová, bez ní by tato metoda nebyla efektivní. Slabou stránkou 
manažerů je jejich pocit nenahraditelnosti. Bojí se konkurence, a proto se na rozvoj lidí 




nezaměřují. Koučování je metoda vhodná pro použití v kterémkoliv oboru, stavebnictví 
nevyjímaje. 
V druhém řízeném rozhovoru s paní Drápalovou jsem se zaměřila na manažerský 
pohled a její zkušenosti s koučováním v praxi. Sama metodu koučování využívá a 
oceňuje její přínos v rozvoji svých lidí i ve svém vlastním zdokonalování se. Je vidět, že 
firma, ve které působí, klade na rozvoj a vzdělávání se velký důraz, což se jim zřejmě 
k dlouhodobé spolupráci s koučem vrací. Vyzdvihla bych její názor na zpětnou vazbu, 
kde je vidět, že používání tohoto nástroje není jednoduché, nicméně má smysl a 
výsledky.  
Podle mého názoru je koučování ve stavebnictví cestou k zefektivnění práce manažerů i 
jednotlivců. Domnívám se, že na stavbách není dáváno moc prostoru k seberealizaci, 
což je velká škoda. Pokud by se lidem dala možnost sebeprojevení se, jistě by firmy 
byly obohaceny o mnoho dalších nápadů. Vzrostla by loajálnost k jejich 
zaměstnavatelům, firmy by si vytvářely plnohodnotné zaměstnance a tím i stabilní tým 
pro práci. Vše ale záleží na přístupu manažera, proto je klíčové se zaměřit na jeho styl 
práce a jednání s lidmi. Kouč je vhodnou příležitostí pro zjištění zpětné vazby chování a 
uvědomění si vlastního jednání se svými podřízenými či nadřízenými. Firmy mají dvě 
možnosti. Vytvořit si kouče z „vlastních řad“ nebo použít externího kouče. Externí kouč 
je výhodný pro objektivní pohled na dané situace a je schopný tento pohled do firmy 
přinést. Finanční investice externího kouče je velmi nákladná. Co se týče kouče 
pocházejícího z interních řad firmy, je časově náročné si kouče vyškolit, nicméně je to 
investice jistě výhodná. 
Stavebním firmám bych doporučovala se na koučování zaměřit a vnést tak do jejich 
stylu práce organizovanost, zaměření se na cíl a na cestu k dosažení jejich cílů. 
V případě změny stylu práce a orientování se na rozvoj lidí je potřeba mít dostatečnou 
motivaci, ta je pro správné manažery zásadní. Firmy, které si osvojí nové metody, posílí 
svůj tým a vytvoří si kvalitní zaměstnance, budou mít jistě úspěšné období i 
v momentálně procházející stavební krizi. 





 S koučováním jsem se poprvé setkala před čtyřmi roky. Za tu dobu jsem měla možnost 
ho poznat po teoretické stránce, ale i v praxi. Pracuji ve firmě na manažerské pozici a 
metodu koučování aktivně využívám. K dispozici mám externího kouče, který mi díky 
správným otázkám pomáhá najít cestu k mým řešením, cílům a správnému způsobu 
jednání s lidmi. Být úspěšným lídrem a obklopovat se kvalitními lidmi je snem každého 
manažera, nicméně toto okolí si musí manažer sám vytvořit. Proto je velmi důležité, aby 
jeho lidé byly, v jeho zájmu, na prvním místě. Setkala jsem se s mnoha kouči, a jak 
jsem již zmínila v mém výzkumu, jedním ze základů pro efektivní koučování, je dobrý 
kouč a tím není jen tak někdo. Člověk, který chce být dobrým koučem, musí umět 
vyvolat důvěru, musí umět jednat s lidmi, být pozitivní, mít schopnost naslouchání, 
umět komunikovat.  
Výsledkem mého výzkumu bylo, že koučování zasáhlo již velkou masu lidí, je to 
moderní styl vedení lidí, který je ale v našich zeměpisných šířkách stále u zrodu. Již 
není v úplném počátku, ale stále ještě má dlouhou cestu před sebou. Manažeři ve 
stavebnictví byli dlouhou dobu orientováni zcela na jiné parametry při hodnocení a 
práci s lidmi. Jistě má koučování v oborech IT či humanitním směru, rychlejší start a 
uchycení v praxi, nicméně i v technických oborech je možné ho maximálně využívat se 
stejným efektem. 
Vypracování této práce pro mě znamenalo seskupení všech dosavadních znalostí, které 
jsem v této problematice měla a zjištění, jak je tato metoda využívána v praxi. 
Koučováním se chci zabývat i nadále. Je to metoda rozvoje, která mě učí zdokonalovat 
sebe i ostatní. Ráda bych se s touto metodou ve stavebnictví setkávala stále ve větší 
míře, protože věřím, že díky ní, budou mít stavební firmy schopné a kreativní 
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